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"No creo que tengamos problemas sicológicos, económicos y éticos. Lo que tenemos son problemas humanos,
con aspectos sicológicos, económicos y éticos.”
Mary Parker Follet, 1940

RESUMEN

Para que en las organizaciones en Colombia exista un efecto positivo se deben tener en
cuenta aspectos que caracterizan al individuo y su comportamiento en un grupo,
combinando sus talentos para lograr un mejor resultado, atendiendo a su entorno social,
económico y político, por ello las relaciones humanas son el foco de atención para el
cumplimiento de los objetivos puesto que del compromiso y entrega de sus trabajadores
depende el éxito o el fracaso de la organización. Es importante resaltar que dentro de
nuestro equipo de trabajo es necesario una adecuada comunicación para la resolución de
problemas que se puedan generar en el cumplimiento de la labor tomando el conflicto de
una manera constructiva y el poder como elemento de reconciliación y no de mando. Es
fundamental destacar el lado humano de la gestión empresarial en la construcción de
espacios que permitan la formación de líderes con calidad humana.
PALABRAS CLAVE

Organizaciones, conflicto constructivo, poder, el individuo y el grupo y liderazgo
organizacional.
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ABSTRACT

Some aspects that characterize the individuals and their behavior in a group must be
taken into account in order that within the organizations in Colombia exists a positive
effect, combining their talents to achieve a better result and considering their social,
economic and political environment. Due to this fact, human relationships are the core for
the fulfillment of the objectives since success or failure of the organization depends on the
commitment and dedication of its workers. It is important to highlight that proper
communication is needed within our teamwork for solving the problems that may arise in
complying with the tasks; conflicts should be taken in a constructive way and power as a
reconciliation element, not of command. It is essential to emphasize the human side of
management in the construction of spaces that allowing the formation of leaders with
human quality.
KEYWORDS

Organizations, constructive conflict, power, the individual, the group, and the
organizational leadership.
INTRODUCCIÓN

La administración es un campo en el cual se han construido teorías a través del tiempo, la
investigación ha sido un terreno muy fértil para mejorar procesos; algunas de estas
teorías se han basado y desarrollado en diferentes ramas administrativas. Una de las
más relevantes y poco nombrada es la teoría de Mary Parker Follet precursora de la
sicología industrial y de la Teoría de las “Relaciones Humanas”; al respecto conviene
decir que el talento humano trabajado desde esta teoría tiene un efecto positivo en la
industria moderna, debido a que si las organizaciones armonizan y coordinan los
esfuerzos individuales tendrán un resultado satisfactorio a nivel grupal.
Mary Parker Follet en su “ Teoría de las Relaciones Humanas”, sería de gran ayuda para
construir una sociedad Colombiana más productiva y más justa en donde se incorpore
la gestión con el liderazgo logrando el desarrollo y resaltando el potencial del individuo
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dentro de un grupo de trabajo, y dentro de la misma sociedad, esto se

lograría

fortaleciendo los procesos del talento humano en las organizaciones para obtener como
resultado el desarrollo de administradores más eficaces, ciudadanos responsables y lo
más importante mejores personas.
A principio del año 2014 el periódico Portafolio emitió el artículo “Así empieza el año para
la economía colombiana” (Portafolio, 2 de enero de 2014, primera página) en donde se
expresaban expectativas muy positivas para la economía durante el 2014,

según el

Fondo Monetario y el CEPAL, se proyectó un avance en PIB entre el 4.2% y 4,5% y el
gobierno señalo en su momento un incremento del 5%, se relacionaron también las
finanzas del país que en empezaron en una posición saludable, el presupuesto de la
nación es de 203 billones de pesos, de los cuales poco más de 40 billones de pesos son
para inversión y esto se suma los 50 billones de pesos para el mega plan de obras de
infraestructura en carreteras; por otro lado, continuarán los programas de vivienda del
Gobierno; en cuento al sector agropecuario, se estimó para el año 2014 un presupuesto
mayor y se esperan los subsidios gubernamentales. El sector que no comenzó el año
2014 de manera positiva es la industria, pues aún no se ve su recuperación, se espera
que se vean resultados con el plan de impulso a la productividad y al empleo para lograr
su reactivación, ¿Será que todas estas proyecciones se estarán haciendo realidad? o ¿En
qué bolsillo estarán estos dineros?

Como es costumbre a principios del año en curso el periódico portafolio emitió el artículo
“Así empieza la economía el 2015” (portafolio. 5 de enero de 2015, primera página)
señalando que “expertos aseguran que este será un año de transición hacia un aterrizaje
en medio de turbulencias”, después de haber pronosticado un 2014 con muy buenos
resultados según los expertos, el comienzo del año 2015 ha sido lleno de incertidumbre
debido a que todos los motores están alineados en que el gobierno firme el acuerdo de
paz con las Farc (Fuerzas Armadas Revolucionarias de Colombia), solo se tiene claro que
las empresas empiezan el año con una reforma tributaria y con un aumento del 4.6% al
salario mínimo.

Por otro lado y uno de los temas más importantes es la tasa de desempleo que ha
disminuido en los últimos años de acuerdo al gráfico que a continuación se relaciona:
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Grafico 1: Tasa de Desempleo en Colombia

Fuente: Encuesta Continua de Hogares, Departamento Administrativo Nacional de Estadística –DANE-.

Al mes de abril la tasa de desempleo estaba en el 8.9%, sigue disminuyendo; pero a decir
verdad ¿Cuál será la situación actual de los trabajadores colombianos? Para responder a
esta pregunta hay que señalar los cambios radicales que se han venido generando en la
industria moderna en las condiciones laborales para los trabajadores como lo son: tipos
de contratos, horarios, etc. Y por otro lado hay que tener en cuenta las condiciones del
país en cuanto a la gestión laboral. Según el Dane la investigación sobre el desempleo se
basa en una muestra que se toma en 380 municipios de los 1.103 que hay en Colombia
esta cifra equivale aproximadamente al 34% del país, en este estudio no se tiene en
cuenta las región Amazónica (41% del territorio nacional) y las llanuras orientales (18%
del territorio nacional). Conviene saber que en Colombia existen varios tipos de empleo
que son: el empleo formal es aquel que proporciona el estado o el sector privado y a los
cuales se tiene derecho a la protección social; el empleo informal es aquel que agrupa a
los trabajadores independientes y microempresarios que se caracterizan por no poder
acceder a la seguridad social; el autoempleo es la actividad de una persona que trabaja
para sí misma de forma directa en un comercio, un oficio o un negocio de su propiedad y
el subempleo es cuando una persona capacitada para una determinada ocupación decide
trabajar en una ocupación menor en la que generalmente se gana poco.

Bajo esta perspectiva es difícil determinar la realidad que vive el trabajador en las
organizaciones y casi imposible establecer la importancia del mismo en la estructura
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organizacional; por eso se darán durante el desarrollo de este artículo algunas pautas
importantes para entender la relevancia de las relaciones humanas en las organizaciones
y el efecto positivo que se genera si aplicamos algunas de estas reflexiones.

BIOGRAFIA DE MARY PARKER FOLLET
Mary Parker Follet nació en Massachusetts en el año 1868 y murió en 1933.Trabajadora
social, defensora de los enfoques creativos y constructivos para la resolución de conflictos
fue contemporánea de Taylor, y de Fayol, autores de las teorías clásicas cuando los ecos
de la Revolución Industrial estaban cambiando la económica y el entorno social. Uno de
los principales aportes de Follet es la unión de la Administración Científica y la solución de
problemas administrativos; contribuyó a destacar el lado humano de la gestión
empresarial aportando las primeras ideas sobre el liderazgo y la autoridad de los
empleados para la toma de decisiones.
Mary Parker Follet estaba convencida de que ninguna persona podría sentirse completa a
no ser que formara parte de un grupo y que los humanos crecían gracias a sus relaciones
con otros miembros de las organizaciones. De hecho, afirmaba que la administración era
"el arte de hacer las cosas mediante personas". Partía de la premisa de Taylor, “en el
sentido de que los obreros y los patrones compartían un fin común como miembros de la
misma organización, pero pensaba que la diferencia artificial entre gerentes y
subordinados oscurecía su asociación natural”. (Graham. et al., 1997). Creía firmemente
en la fuerza de grupo, en el cual los individuos podían combinar sus diversos talentos
para lograr algo mayor. Es más, su modelo de control "holístico" (control grupal por entero
y no en sus partes no sólo tomaba en cuenta a las personas y los grupos, sino también
las consecuencias de factores del entorno, como la política, la economía y la biología. Su
modelo fue un importante antecedente del concepto de que la administración, significa
algo más que lo que ocurre en una organización cualquiera, incluyó explícitamente el
entorno de la organización en su serie más amplia de relaciones, algunas dentro de la
organización y otras más allá de sus fronteras.
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ORGANIZACIONES

La organización es una estructura social que se encuentra compuesta por personas,
tareas y administración con unos objetivos específicos con el fin de satisfacer las
necesidades de una comunidad en un entorno, una organización solo existe cuando las
personas que pertenecen a esta son capaces de comunicarse, escucharse y actuar en
conjunto para obtener los resultados esperados. “Una organización es un arreglo
sistemático de dos o más personas que cumplen papeles formales y comparten un
propósito común”. (Robbins. 1998) ¿Cuántas de las empresas en Colombia se pueden
identificar con el concepto de organización? Es difícil contestar a esta pregunta debido a
que hoy en día lo más importante para la empresa es obtener los mejores resultados sin
atender la llamada estructura social, y sin preocuparse por el bienestar del empleado.

Dentro de la organización cada suceso se vuelve un conjunto de expectativas, creencias e
ideas que generan sensaciones buenas o malas de acuerdo a como sean interpretadas.
Estas reflexiones tienen como objeto concretar la solución de un problema o también de
expresar un pensamiento en común; el acuerdo subyace en posiciones y soluciones
grupales, que estimulan el colectivo; es por esto que desde el punto de vista de la teoría
de las relaciones humanas planteada por Mary Parker, se considera que para la mayoría
de los empleados, los estímulos psicológicos y sociales son más importantes que las
condiciones materiales y económicas.

Grafico 2: Organizaciones
Metas
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Formado
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Personas

Sistemas
Coordinados
Organización

Manuales
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Funciones

Dignidad
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Lograr
Objetivos

Fuente:
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Elaboración propia.

De acuerdo con Bower (1995) toda organización requiere objetivos simples, claros y
unificadores, su misión tiene que ser suficientemente clara y grande para ofrecer una
visión común. Las metas tienen que ser claras, públicas y reafirmarse con frecuencia” por
ello uno de los mecanismos principales que debe tenerse en cuenta para el cambio, es la
eficacia y eficiencia en el desarrollo organizacional de la compañía, privilegiando el
aspecto integrativo de los intereses de las personas con las de los grupos; esto nos lleva
a concluir que para tener un efecto positivo en la empresa se deben tener en cuenta los
siguientes factores:


El aspecto psicológico es fundamental en las tareas administrativas.



Es de vital importancia mantener una buena comunicación entre los grupos de
trabajo.



Mantener activa la motivación en el individuo.



Considerar que el trabajador tiene reacciones positivas y negativas generando
espacios para que el individuo termine aceptando las reacciones positivas y
rechazando las negativas.



Entre mayor sea el esfuerzo del grupo mayor es la productividad.



Si existe armonía y un buen ambiente de trabajo dentro de la organizaciones
mejoran los niveles de producción



Es necesaria la rotación de las actividades del trabajador experimentando su
creatividad para evitar la monotonía y pasividad del mismo.

Los grupos de personas son los que constituyen la organización. “concentrar la atención
en las personas no porque dejen de interesarnos las organizaciones, sino porque son las
personas quienes crean y mantienen las organizaciones”. (Argyris. 1979). Para tener éxito
se hace necesario tomar en cuenta las emociones de los trabajadores, y nos hace
reflexionar sobre los comportamientos sicológicos de los mismos; cuando hay una
persona con problemas no tendrá el mismo rendimiento; lo cual influye definitivamente en
los grupos de trabajo y en la obtención de metas a largo y corto plazo y por ende, influye
también en la productividad.
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CONFLICTO CONSTRUCTIVO Y PODER

En las organizaciones se realizan reuniones periódicas para determinar los problemas y
posibles soluciones que se generan en cada área de trabajo y analizar sobre cuál debe
ser la mejor manera de dirigir sus empresas sin que se generen conflictos internos entre
empleados de la administración y el conflicto inevitable que se genera con los empleados
de la parte operativa.

Una forma de disolver los conflictos es determinando las ordenes urgentes y hacer que se
cumplan a toda costa, por encima del que sea, es decir una especie de dictadura de la
dirección contra sus subalternos, a este respecto Mary Parker expresa: “dos desventajas
que se suscitan al impartir instrucciones arbitrarias, es decir, que perdemos las posibles
contribuciones de quienes reciben las instrucciones y que éstas tienden a ocasionar
fricciones entre trabajadores y capataces” (Graham, et al.,1997) es una verdadera
desventaja que los coordinadores de personal estén de enemigos de sus subalternos,
pues estos solo esperan la oportunidad para “devolver cortesías” y se espera que el
coordinador o jefe se equivoque para cobrarle su error, la consecuencia principal en estas
situaciones es que el trabajador va a perder su compromiso con la compañía y va a
trabajar por el simple intercambio dinero-trabajo, y seguirá ejerciendo su cargo porque no
tiene más posibilidades, por pura necesidad, y lo que realmente se quiere es que el
trabajador sienta la empresa como si estuviera en su casa y sus compañeros fueran una
familia; las ordenes arbitrarias son la parte negativa en la conformación de un grupo unido
y colaborador.

Si bien es cierto, que los directivos son el factor dominante, y que está establecido
sobremanera que ellos son los que tienen la última palabra en cuanto a las decisiones
importantes de la empresa; el caso es como se lleva a cabo tal orden, pues unos
dependen de los otros. Una vez se toma la decisión esta pasa, para su ejecución, a los
que conforman el grado siguiente en el organigrama de la empresa y estos a su vez
deben confiar en los que están en un grado inferior y así hasta que la orden llega hasta
los empleados de la base del organigrama. Lo cual quiere decir, que aunque los directivos
tienen el dominio de una empresa, a su vez dependen de todo el personal para que las
decisiones del funcionamiento de la empresa se lleven a buen término. Lo mejor es
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confiar en las destrezas y conocimientos del personal en general, porque a nadie le gusta
que le estén recordando cómo hacer su trabajo, y más si son trabajadores con
experiencia. Pues los trabajadores expertos son autosuficientes. Si por ejemplo, una
empresa de productos de bebidas gaseosas necesita que un producto nuevo tenga una
buena salida, una acogida favorable en el mercado y una preferencia en los
consumidores; la cadena en el desarrollo de la estrategia seria: el primer responsable de
la actividad y líder del proyecto es el gerente de la planta, encargado de organizar a sus
coordinadores de secciones para hacer una distribución dinámica en la cual se haga un
muestreo del producto, una degustación y un buen discurso de favorabilidad de compra;
los coordinadores a su vez dependen de los jefes de las rutas y estos dependen a su vez
de los conductores-vendedores de los carros de distribución y venta, y estos se deben
coordinar con los degustadores y finalmente con los mercaderistas.

Para que se tenga un efecto positivo en la organización debe existir una coordinación y
una concientización sobre los objetivos, un buen clima laboral en donde el interés del
individuo sea el interés del grupo y en donde la obligación y la responsabilidad de un
trabajador sea la responsabilidad de todos los integrantes de la empresa. De tal forma
que si uno de los trabajadores tuvo un error inconsciente en su trabajo la persona que
advierta el mismo sea quien lo solucione como si el error fuese de él mismo, y esto
solamente ocurre cuando los trabajadores laboran de una forma organizada y
cooperativa, con un excelente clima laboral y unos recursos humanos pendientes de sus
talentos y destrezas.

En toda organización existen casos de rencillas personales que afectan el libre desarrollo,
calidad de la producción y distribución de un producto. Pero ¿cómo evitar las
desavenencias entre trabajadores? ¿Cómo lograr que haya un clima laboral en el cual se
esté enfocado en el objetivo de la empresa y no en otras distracciones? ¿Cuál es la
mejor forma para dirigir sin generar conflictos?

Está comprobado que los directivos

dictadores están mandados a recoger, no se puede decir que estos han desaparecido del
panorama industrial, tal vez son los que dominan en estos momentos, pero lo que sí es
claro que esa es una forma anticuada y poco efectiva de impartir ordenes, y de generar
confianza en los trabajadores para que la empresa tenga éxito, y se cumplan las metas.
Los directivos dictadores son los que alteran la tranquilidad en las organizaciones, este
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tipo de personas genera una ambiente laboral lleno de odios y desprecios en donde el
trabajo se vuelve un infierno. En donde el trabajador a toda costa busca venganza y a la
hora de protestar no escucha razones, pues fue herido en su amor propio, con este tipo
de directivos no se puede pedir colaboración a un trabajador, se tiene que limitar a cumplir
a cabalidad los contratos porque de ahí en adelante no hay más, o si hay es porque el
trabajador se ve obligado por necesidad, pero en el momento en que pueda devolver un
poco de lo que se le dio lo devuelve con encono y con sevicia. Dentro de los teóricos de la
superación de conflictos esta Mary Parker Follet, esta autora planteaba que el conflicto se
debería tomar como una ventaja, ya que la diferencia es una parte fundamental del
problema, gracias a las diferencias los problemas se tratan con mayor profundidad, el
disenso hace que en la discusión se vean todos o la gran mayoría de los puntos de vista y
las posibles soluciones; es decir, que si vemos los conflictos como una posibilidad de
mejorar que estos sean bienvenidos Mary Parker considero el conflicto como algo que no
es bueno ni malo, meditar sobre él no como una contienda, sino como la manifestación
de diferencias de opiniones y de intereses, desde este punto de vista con respecto a los
conflictos se da una mirada filosófica a los problemas, mirar sin hacer comentarios,
observar sin prejuicios, para poder hacer una evaluación juiciosa sobre los temas; es la
mejor forma de considerar la solución de los conflictos de todo tipo que se generan en las
empresas: gerenciales, personales, diferencias de opinión, teóricos etc… no es solamente
la diferencia entre empresarios y empleados, sino lo relevante es en donde surge la
diferencia; lo cual nos indica que esta mirada es la forma como se debe empezar para
mejorar el clima laboral de las empresas. Los especialistas en recursos humanos tiene la
falsa premisa de que ellos están para hacer cumplir con los reglamentos internos de la
organización, es decir que ellos existen en la empresa porque en esta se propaga el caos
y hay que poner orden, pero si establecieran las necesidades de los trabajadores e
intercedieran para poder ayudar a los mismos para que tengan una buena estadía en la
organización no tendrían que preocuparse por la disciplina, pues estos se disciplinarían
por simple convicción y sentido de pertenencia, se generaría este sentido de familia que
hoy en día se ha perdido en las empresas de Colombia.

En las variantes de resolución de los conflictos dentro de las empresas Mary Parker
plantea: “Existen tres maneras de resolver el conflicto: mediante la dominación, el acuerdo
y por medio de la integración” (Graham, et al.,1997) por supuesto que la forma tradicional
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de resolución de los conflictos

es la dominación o el acuerdo, en la dominación el

perdedor se siente ultrajado y humillado y el ganador se siente invencible y todopoderoso
ambas situaciones son en alto grado negativas para el cumplimiento de los objetivos y las
metas que se proponen las directivas de una empresa; y en el acuerdo se busca mucho
pero se concede algo, habría que detenerse en los pliegos de peticiones de los sindicatos
cuando estos se van a negociar con la empresa; por lo general estos piden el oro y el
moro y la empresa en la misma tónica propone quitar hasta lo que tiene que brindar a los
trabajadores por imposiciones legales, finalmente la negociación se convierte en un
mercado persa en donde el regateo se hace protagonista y unos tiran y los otros aflojan
hasta llegar a un acuerdo en el que algunos de los dos (por lo general el sindicato queda
con el sinsabor del fracaso) y las consecuencias son nefastas para las empresas, pues a
unos días de firmadas las Convenciones Colectivas los trabajadores ya están haciendo
mítines y protestas, y la empresa repeliendo y coaccionando a los trabajadores, lo cual
agudiza el conflicto ¿Cuál es la mejor manera de solucionar un conflicto? Parker lo dice y
propone expresamente, se debe hacer una integración, analizar con profundidad los
intereses y deseos de las partes y tratar de sublimarlos, de superarlos sin que queden
sinsabores, en ninguno de los bandos. “Cuando dos deseos se integran, ello significa que
se ha encontrado una solución, en que ambos deseos encuentran un lugar, donde
ninguna de las partes ha tenido que sacrificar algo”(Graham, et al.,1997), la solución de
un conflicto de forma integradora es una gran ventaja para los directivos, contar con esta
herramienta es muy valioso en conflictos pequeños o de índole personal, el gran valor de
la teoría de Parker es que al integrar los deseos de dos personas se soluciona de plano,
desde su raíz dicho problema; y es así como se puede tener un efecto positivo en la
organización, supongamos que dos trabajadores están compartiendo oficina y uno de
ellos está molesto porque el sitio es muy pequeño y se ve incomodo en su trabajo y el
compañero no soporta que el otro a su vez hable demasiado por teléfono, la posible
solución del directivo es la de asignar una nueva oficina para el funcionario que está
incomodo por el espacio en que se mueve cotidianamente, esto es la solución de un
conflicto de forma integradora ya que los deseos de los dos funcionarios fueron
satisfechos, no hubo perdedores, solo hubo ganadores y no hay posibilidad de que el
problema surja de nuevo; el dilema quedó resuelto desde su raíz. Pero no siempre puede
ser igual y Mary Parker estaba consciente de ello, la pregunta que surge es la siguiente
¿Cómo se puede solucionar un conflicto de forma integradora, entre Sindicato y
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Empresa? Teniendo en cuenta que los Sindicatos no ceden en sus pretensiones de
mejorar las condiciones de los trabajadores y que los escogidos por el mismo como los
negociadores, tienen un compromiso con el grueso de los empleados, y si no llevan
ganancias se considera un fracaso total y del bando de la empresa la misión de los
representantes es no ceder, ni dar lo más mínimo. Las palabras de Mary Parker son muy
reveladoras: “Hoy en día, la palabra clave de la psicología es deseo. Si deseamos hablar
de conflicto en el lenguaje de la psicología contemporánea, quizá lo definiríamos como un
momento en la interacción de los deseos” (Graham, et al., 1997) la interacción de los
deseos se puede interpretar como que los dos bandos ponen las cartas sobre la mesa,
deben exponer con total sinceridad sus metas. Quien quiera desarrollar un problema y
solucionarlo de forma integradora tiene que ser lo más sincero posible y a su vez se debe
tener confianza en el contendor, dejar de ver al otro como al enemigo y considerar que el
dialogo en cualquier parte es una verdadera oportunidad de superación de los problemas,
está establecido que cuando las personas hablan de sus problemas se quitan un peso
que los venia molestando y que puede llegar a enfermarlos, entonces expresemos
nuestros problemas con total sinceridad. No olvidemos que la integración no es llegar a un
acuerdo, es superar los conflictos en donde todos sean ganadores, los problemas del
conflicto entre sindicatos y empresas es precisamente que no hay ningún tipo de
confianza, desde ningún punto de vista, generar confianza, aterrizar las peticiones a la
realidad objetiva de las posibilidades de la empresa, flexibilizar los puntos, e integrar las
soluciones es la mejor forma de terminar con una diferencia marcada, sin necesidad del
sacrificio comprometerse con la solución del conflicto. Ahora bien para que se logre un
efecto positivo en la organización se debe tener en cuenta unas reglas específicas:
primera regla para lograr la integración es poner las cartas sobre la mesa, enfrentar el
problema real, revelar el conflicto y hablar abiertamente sobre el asunto, la segunda regla
de la integración será tomar las peticiones de las dos partes y separar los elementos que
las constituyen se debe mirar los pros y los contras de las propuestas, sentarse a
observar con detenimiento todos los puntos que subyacen de la teoría expresada hasta
dar con la posibilidad real de peticiones, y exponer con toda claridad cada elemento para
generar confianza y comprensión del asunto
.
Mary Parker es definitivamente una nueva luz en el tratamiento de los conflictos en las
empresas, sus teorías deberían ser vistas y aplicadas como una real solución a los
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problemas por los que pasan hoy las compañías en los recursos humanos instaurando
los elementos más importantes para generar un clima laboral optimo y así lograr la
ganancia material y espiritual que todo empleado merece en el seno de las
organizaciones, puesto que a mejores ingresos el bienestar del trabajador aumenta y su
tranquilidad y paz interior se verá reflejada en su día a día en la labor que cumpla.
EL INDIVIDUO Y EL GRUPO
En la mayoría de las organizaciones existe el departamento de Recursos Humanos “el
papel del departamento de recursos humanos consiste en el mejoramiento de la calidad
del entorno laboral de sus empleados” (Davis. 1991), quienes son los encargados de velar
por el bienestar de los trabajadores y sus familias, pero hoy en día lo más relevante para
estos directivos es el cumplimiento de las metas, desde allí se vigila que el trabajador este
haciendo adecuadamente su trabajo. Algunos de los socios de las marcas ni siquiera se
imaginan que están trabajando con seres humanos; solo verifican los indicadores mirando
con recelo los nombres de las diferentes áreas: producción 1000 trabajadores; liquidación
300 trabajadores; manufactura 400 trabajadores, se imaginan un número que debe
generar ganancias. Estos líderes apenas si conocen a las personas que trabajan a su
alrededor pero porque las ven a diario, y a la hora de indagar por la suerte de un
empleado apenas se imaginan el número asignado a sus responsabilidades. Aunque
suene demasiado crudo es real, algunos de los gerentes y directivos de las empresas
están tan concentrados en sus números y en dar resultados a ganancias que olvidan
quienes son los generadores de la riqueza. Muchos de aquellos jefes les dan más valor a
sus productos que a sus empleados, es como el soldado en el ejército, vale más su fusil
que su vida, para la vida militar obviamente. Pero ¿en esta práctica demasiado egoísta si
se verán reflejadas las ganancias?, ¿Cuál es el papel del individuo en la empresa? El
departamento de recursos humanos debe volver a la etapa en la cual el empleado es un
colaborador y participe de las decisiones de la empresa, todo individuo en la sociedad
tiene un nombre y un domicilio; además, por muy solitaria que sea una persona también
necesita de atención y de respeto. Es cierto que ya no vivimos en el siglo XIX o XX en el
que la economía keynesiana tenía como postulado la obtención de la ganancia haciendo
participe a los trabajadores y cediendo un poco para su bienestar, se lograron algunas
conquistas para los trabajadores que luego con la economía neoliberal se perdieron, los
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problemas para los obreros se agudizan cada día más. La economía de mercado hace
caso únicamente a su mercancía y olvida de tajo al ser humano. Hoy más que nunca los
postulados de Mary Parker, con relación al lugar del individuo en la sociedad, están
vigentes y pidiendo paso para consolidarse en las empresas. El dialogo y la participación
de los trabajadores en las juntas directivas son de suma importancia, el individuo como
participe de un grupo social, los colaboradores en las empresas desde el más distinguido
hasta el más humilde tienen voz y aportes para engrandecer la empresa, hay que sacar lo
positivo de todos. Si se quieren ganancias grupales se tiene que partir de los estímulos
individuales. “Se supone que cuanto más autónomo sea el personal en relación con las
responsabilidades mayores serán los estímulos para aprender”. (Mertens. 1996).
“La psicología social debe ocuparse primordialmente de la interacción de las
mentes.”(Graham, et al.,1997) o dicho de otra forma de la interacción de las personas, los
grupos generando ideas desde lo particular, unidos compartiendo ideas se logran las
metas, pero los grupos tanto como los individuos no deben quedar en solo números
nominalistas, números que distinguen de forma impersonal y humillante para los
trabajadores.

Los problemas que genera una política impersonal y excluyente se ven latentes en la vida
cotidiana de las empresas: el desconsuelo de los empleados, el pesimismo que se lleva a
cuestas y la negatividad son la constante, además de la unión de los trabajadores en
contra del destino que imponen los directivos y los accionistas. Un movimiento sindical
que se une en el antagonismo y la diferencia, en la lucha frontal por el que denominan su
enemigo. Pero todos son participes del caos: los empleadores que tratan a sus
colaboradores como objetos, símbolos de ganancias y los trabajadores que sin tener el
menor sentido del grupo, de la colectividad, se unen en aras de la defensa; al respecto
dice Mary Parker: “El movimiento laboral total está retenido en mayor grado por la gente
que no sabe cómo vivir en común, en comparación con cualquier negativa deliberada para
otorgar justicia. El problema con el sindicalismo es que su éxito depende de la acción de
grupo y nosotros casi no sabemos algo acerca de las leyes del grupo” (Graham, et
al.,1997). Pues Mary Parker hace énfasis en que los grupos se distinguen en Psicología
de grupos y Psicología de muchedumbre. La psicología de la muchedumbre es la unión
por el número y la psicología del grupo es la unión por la interacción tan necesaria en los
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grupos sindicales de Colombia, una cosa es poner en orden las uniones de las personas
en una perfecta sincronía de necesidades; otra cosa es el desprecio actual de los
empresarios por sus trabajadores, que obligan a los primeros a unirse burdamente a
luchar contra ellos. Si hubiera una perfecta integración entre empresarios y trabajadores,
en donde solo se pensara en el progreso de los unos como de los otros y así el progreso
de los pueblos; todo marcharía en comunidad, y si volviéramos a la etapa en la que Mary
Parker decía que “estamos entrando en una era de vida colectiva. La competencia
“destructiva” comienza a pasar de moda. Lo que el mundo necesita hoy es una mente
cooperativa”. (Graham, et al.,1997) ese cambio que estaba gestando se vio empañado
por las políticas del abuso del capital humano y el posicionamiento del mercado.

Grafico 3: Relaciones Humanas
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Fuente: Elaboración propia.

Ayer como hoy y siempre en los individuos debe primar la cooperación. El industrial tanto
como el obrero, las cimas tanto como las bases deben unir sus esfuerzos en función del
desarrollo de los pueblos, es hora de dejar sus ambiciones personales y sus impulsos de
dominio para generar riqueza en los países y redundar en beneficio de la humanidad. Es
hora de sacar lo bueno de todos y lograr lo inimaginable, la grandeza y la cooperación
sostenida.
La lucha de clases desde Carlos Marx (1970), plantea que las diferencias entre
trabajadores y empresarios es antagónica, lo cual indica que es del todo insoluble, no
tiene salida, toda la vida estarán los obreros luchando contra sus enemigos acérrimos, los
empresarios. ¿Qué posible solución se puede plantear? Los trabajadores han dudado por
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siglos de la sinceridad del empresario y tienen razones válidas, pues, en todos los
tiempos y en todas las etapas de la administración se han visto burlados; tal vez una
solución real está en las teorías de Parker Follet, ella habla de la integración y no del
acuerdo; la integración planteada por Parker puede dar la verdadera solución a un
problema social e industrial muy profundo, pero se debe tratar con mucho ánimo de
solución y con mucho respeto hacia el oponente; sin embargo, aterrizando un poco los
planteamientos de Follet que tanto en su época como en esta vive el mismo problema de
la acumulación exagerada de la riqueza por parte de los industriales, y profundizándose el
problema en nuestros días, en que las teorías neoliberales de mercado han enriquecido a
los más ricos y empobrecido a los más pobres hasta la ignominia y la humillación, la
verdad sea dicha, los empresarios deben ceder mucho más que los obreros, pues estos
tienen el dominio de las formas de producción, mientras que el obrero, ayer como hoy,
solo cuenta con sus fuerzas, la integración es el camino, la unión de propósitos entre uno
y el otro. Mary Parker veía esta integración de una forma demasiado optimista, pero ¿por
qué no?, todos debemos confiar, y pensar que los individuos que pueblan nuestros países
son personas modernas y progresistas que piensan en el desarrollo y en el progreso
general.
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL
Stoner (1997) decía que “el liderazgo administrativo es el proceso de dirigir e influir en las
actividades de los miembros del grupo”, un buen líder es aquel que tiene una mayor
responsabilidad en cuanto a los logros. Para este fin debe dirigir con gran acierto su
equipo de trabajo, la calidad del proceso y los métodos adecuados; de

esta forma,

satisfacer las metas fijadas y obtener un mejor resultado; debe tener la habilidad de
organizar todas las fuerzas existentes en una empresa y lograr que se fusionen para un
propósito en común dice Mary Parker “Un gran líder es aquel que crea y dirige el poder”
(Graham, et al.,1997) pues es así que la esencia de un líder es controlar las pequeñas o
grandes situaciones, enseñando a cada individuo del equipo de trabajo a dominar las
labores de las que son responsables.
Bennis (1995) afirmaba “durante años, nuestra concepción de lo que es y debe ser el
liderazgo y quien puede ejercerlo ha cambiado considerablemente. Las capacidades del
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liderazgo han permanecido estables, pero nuestra comprensión de que es, como funciona
y como la gente aprende a aplicarlo ha cambiado”. Es necesario que un líder se forme
con las siguientes cualidades: tenacidad, franqueza, constancia, control, firmeza y energía
para que logre con éxito sus objetivos y el de su equipo de trabajo manteniendo un
espíritu precursor para abrir nuevos caminos y variante de progreso.

El liderazgo es uno de los elementos más importantes a la hora de trabajar en equipo y de
emitir resultados debido a que la dirección y el liderazgo constituyen un proceso en donde
cada uno tiene funciones por separado que al final se integran y complementan
generando el éxito empresarial. La dirección es la encarda de velar por todos los recursos
de la organización como el factor humano, la tecnología, los recursos y debe encargarse
de la planificación, organización y control de todos los procesos de la compañía. La tarea
del buen líder es mantener una buena relación con su equipo de trabajo con el fin de
orientar y ordenar de tal manera que estas no se vean como impuestas sino por el
contrario que hagan parte de su diario vivir en el trabajo y se perciban de una manera
positiva y entusiasta.

En la organización el líder debe mantener el control de su equipo motivándole a diario y
estimulando las relaciones interpersonales con una adecuada comunicación, conoce las
debilidades y fortalezas de su equipo, tiene disciplina, paciencia y está en continuo
aprendizaje con el fin de impulsar el cambio para alcanzar las metas propuestas;
fomentando un clima organizacional y una cultura de comunicación, colaboración y apoyo.
La psicología estudia la personalidad, “ el individuo posee sistemas psicofísicos que
determinan su conducta y pensamiento característicos” (Bermúdez.1994); la actividad
psíquica y la actuación del hombre en los diferentes espacios sociales de su vida personal
y laboral por ello se constituye como una herramienta importante en la dirección, y resalta
los aspectos más importantes de un líder ya que el hombre es el resultado de un conjunto
de acciones que se desarrollan para obtener un objetivo específico. “La perspectiva
sistémica nos dice que debemos buscar más allá de los errores individuales o la mala
suerte para comprender los problemas importantes. Debemos mirar más allá de las
personalidades y los acontecimientos. Debemos examinar las estructuras que modelan
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los actos individuales y crean las condiciones que posibilitan cierto tipo de
acontecimientos”. (Senge. 1992).

Grafico 4: Liderazgo
Liderazgo
Organizacional
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Empresa

Entorno
Miembros
Fuente: Elaboración propia.

La importancia del liderazgo organizacional se evidencia en tres extensiones: la
organización, los miembros y el entorno se hacen lazos irrompibles cuando se mantiene
esta cadena controlada, el liderazgo incide en el desarrollo de la actividad de las
compañías dadas las implicaciones que tiene a nivel social, económico y político. Cuando
el liderazgo mantiene esta cadena como base en la organización, el desempeño de la
actividad es más efectivo, eficiente y con mayor satisfacción. Las relaciones
interpersonales hacen un papel importante en el liderazgo organizacional puesto que
resaltan los aspectos positivos en el individuo hacia un grupo como son: motivación,
dinamismo, participación, entrega, originalidad, seguridad, confianza y sinceridad con el
fin de mantener un clima organizacional agradable fomentando el compromiso y el sentido
de pertenencia hacia la organización.

El liderazgo es una herramienta de dirección que hace parte fundamental en el desarrollo
de la actividad empresarial, es un elemento de los recursos humanos que hoy resalta
como principal ingrediente en las estrategias y ventajas competitivas con que cuenta una
organización por lo que en la actualidad se confiere de gran importancia para una buena
gestión empresarial.
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CONCLUSIONES

Las organizaciones se constituyen con el propósito de crear los medios correctos para
generar ganancias en donde se establecen unas estrategias para hacer realidad los
objetivos con el fin de apoderarse del mercado. Pues surge esta pregunta ¿Qué
presidente de organización no ha soñado con ser el rey de su gremio? ¿Cuál de los
directivos y administradores no se ha visto con el monopolio del mercado? Una de las
premisas más importantes en la administración es el éxito y la riqueza, para llegar a tal fin
hay muchos caminos, si estamos pensando en llegar con trabajo, responsabilidad social,
creando trabajo y bienestar en esta sociedad, la industria es parte fundamental de la
riqueza de los países y también de los individuos, sin industria no hay desarrollo y sin
administradores justos y ecuánimes no hay bienestar, pensar en los empleados y en los
empleadores como individuos que pueden aportar riqueza y desarrollo a los países fue la
preocupación de la teórica y filosofa Mary Parker Follet quien dedicó su vida a crear
estrategias para generar un buen clima laboral, una forma para generar riqueza sin
lesionar a los colaboradores, una buena forma para que obreros y patronos vivan en un
objetivo común que genere ganancias para todos, este trabajo traza algunos principios
para la armonía de las organizaciones basados en el modelo de Parker Follet, estas son
algunas de las propuestas:

Un modelo de administración debe significar algo más de los que ocurre en una
organización cualquiera, porque la administración es un proceso holístico de integración
de personas en fines comunes. La organización es una estructura social que se encuentra
compuesta por personas, tareas y administración con unos objetivos específicos con el fin
de satisfacer las necesidades de la comunidad.

En una organización, todos dependen de todos, por ello se hace necesario un clima
laboral en donde se respete al trabajador y se valoren los aportes que realice para el
beneficio de su equipo. Los presidentes y directivos dictadores deben desaparecer de las
empresas dando paso a directivos razonables que interactúan con el personal para
generar logros y calidad de vida para todos.
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El conflicto en el seno de las empresas se debe tomar como una ventaja que acerca las
posibilidades de que se conozcan los partícipes, los miembros activos de la organización.
La idea de Mary Parker es que los conflictos se superen mediante la integración; es decir
que tratando de acatar las inquietudes de los bandos en disputa sin lesionarse los unos a
los otros se logra una perfecta armonía de empresa.

La forma de sublimar un conflicto es analizando con profundidad los intereses y los
deseos de las partes y superarlos sin que queden sinsabores en las partes y dejando que
cada uno continúe con su ideología intacta.

Los departamentos de recursos humanos, gerentes y directivos deben valorar y escuchar
más a las personas dándoles la importancia necesaria, puesto que el ser humano y la
fuerza de trabajo son los que hacen posible la ganancia de la organización. Todos en la
empresa deben aprender de las leyes de grupo: La psicología de muchedumbre es la
unión por el número y la Psicología de grupo es la unión por la interacción que es lo que
verdaderamente importa en la superación de conflictos y en la distinción de fuerzas
colaboradoras en la obtención de metas. Es importante resaltar que Mary Parker Follet
busco la participación de los trabajadores en la organización de la mano con sus jefes y
directivos para alcanzar las metas comunes analizando el comportamiento del individuo y
el grupo con un enfoque a la solución de problemas teniendo en cuenta la importancia de
los principios, valores y la ética del ser humano.
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